




1.1 Latar Belakang Penelitian 
Perkembangan dunia usaha dalam bidang properti dirasakan semakin 
maju dan berkembang pesat membawa dampak pada persaingan usaha yang 
semakin kompetitif. Situasi seperti ini akan terus memacu khususnya bagi 
industri manufaktur dalam meningkatkan kapasitas produksinya guna 
memenuhi permintaan alat-alat elektronik yang terus meningkat, sekaligus 
untuk mengurangi import barang barang dan bahan-bahan elektronik dari 
sejumlah negara.  
Adapun untuk mewujudkan semua tujuan itu perlu dilakukan upaya 
strategis yang dapat membawa industri elektronik dalam negeri ke arah yang 
lebih produktif. Seiring dengan dihadapkannya pada kondisi yang cukup sulit 
yang terjadi akhir-akhir ini, seperti naiknya tarif dasar listrik dan harga gas, 
naiknya upah minimum tenaga kerja, adanya kendala pasok serta munculnya 
pesaing-pesaing baru, membuat industri manufaktur di dalam negeri dituntut 
untuk menerapkan manajemen yang lebih efektif agar mampu menjadi industri 





Sumber daya manusialah yang memprakarsai terbentuknya 
organisasi,mereka yang membuat keputusan untuk semua fungsi, dan mereka 
juga yang menentukan kelangsungan hidup perusahaan itu sendiri. Sehingga 
patut disadari bahwa faktor sumber daya manusia harus dikelola sebaik 
mungkin agar apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat tercapai. Kegagalan 
dalam mengelola sumberdaya manusia dapat mengakibatkan timbulnya 
gangguan dalam pencapaian tujuan perusahaan,baik dalam kinerja, perolehan 
keuntungan, maupun kelangsungan hidup perusahaan itu sendiri. 
Fokus utama dalam pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM) ini adalah memberikan kontribusi pada suksesnya organisasi. Kunci 
untuk meningkatkan kinerja organisasi adalah dengan memastikan aktivitas 
SDM mendukung usaha organisasi yang terfokus pada produktivitas, 
pelayanan, dan kualitas. ( Lilis Sulastri : 2010)  
Menurut Sedarmayanti (2006) Kinerja merupakan sistem yang 
digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang karyawan telah 
melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan,atau merupakan perpaduan dari 
hasil kerja ( apa yang harus dicapai seseorang ) dan kompetensi ( bagaimana 
seseorang mencapainya). Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan itu 
ditentukan oleh kinerja karyawannya. Selain faktor kinerja karyawan yang baik, 
kondisi lingkungan kerja yang nyaman akan mempengaruhi pegawai bekerja 





Menurut Cut Zurnali (2010),hal menarik dalam pengertian komitmen 
organisasi adalah apa yang dikemukakan oleh Durkin (1999:127),bahwa 
komitmen organisasional merupakan perasaan yang kuat dan erat dari 
seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya 
dengan peran mereka terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut. 
Kemudian dinyatakan bahwa gambaran yang lebih jelas mengenai definisi 
komitmen organisasional adalah yang dikemukakan oleh Allen and Meyer 
(1993), yang mengemukakan: "komitmen organisasi diidentifikasi tiga jenis 
komitmen, komitmen afektif, komitmen continuance, dan komitmen normatif 
sebagai keadaan psikologis "yang baik ciri hubungan karyawan dengan 
organisasi atau memiliki implikasi untuk mempengaruhi apakah karyawan akan 
terus dengan organisasi". 
Berdasarkan observasi awal yang dilakukan oleh penulis di PT. Ewindo 
Rancaekek Sumedang,terdapat beberapa permasalahan yang memerlukan 
penyelesaian dengan adanya komitmen organisasi seperti, masih ada pegawai 
yang dalam melakukan pekerjaannya masih berleha leha atau mengobrol 
dengan rekan kerjanya dan ada beberapa pegawai yang masih datang tidak tepat 
waktu. Adapun tingkat keterlambatan pegawai tersebut dapat digambarkan pada 







Tingkat Keterlambatan Pegawai 
No Bulan Jumlah Pegawai Yang Terlambat 
1 Maret 16 
2 April 15 
3 Mei 13 
4 Juni 10 
Jumlah 54 
Sumber,HRD PT. Ewindo Juli 2014 
 
Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat keterlambatan 
pegawai relatif  kecil, yang artinya setiap pegawai cukup memiliki komitmen 
organisasi, sehingga hal tersebut dapat menggambarkan bahwa jam kerja 
tersebut telah digunakan dengan baik oleh para pegawai. Berikut jika data 
tersebut disajikan dalam bentuk grafik 
Gambar 1.1 
Grafik Tingkat Keterlambatan Pegawai 
 
 
Keadaan seperti ini harus dapat dipertahankan atau ditingkatkan guna 
lebih menyadarkan tentang pentingnya komitmen organisasi sehingga 













Komitmen yang tinggi akan meningkatkan produktivitas 
perusahaan,menurunkan tingkat keluar masuknya karyawan, serta meantapkan 
manajemen perusahaan. Sebaliknya, komitmen karyawan yang rendah dapat 
menurunkan tingkat kualitas dan produktivitas kerja, meningkatkan tingkat 
keluar masuknya karyawan,yang pada akhirnya akan berdampak pada 
penurunan pendapatan perusahaan. Bagi karyawan,memiliki komitmen tinggi 
dapat memberikan keuntungan bagi dirinya sendiri,seperti memperluas 
kesempatan untuk dipromosikan,menurunkan kemungkinan untuk didemosikan, 
serta membuat ia semakin ahli dan berpengalaman dalam bidang pekerjaanya. 
Dalam penelitian ini penulis mengambil sampel penelitian yaitu staf 
karyawan dari PT. Ewindo Rancaekek Sumedang  yang bergerak di bidang 
kabel elektronik. Penulis melaksanakan penelitian di PT. Ewindo Rancaekek 
Sumedang karena perusahaan tersebut memiliki cukup banyak karyawan dalam 
posisi kelompok jabatan yang beragam untuk dapat diteliti mengenai komitmen 
organisasi dengan kinerja para karyawan tersebut. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka akan dilakukan penelitian yang 
berjudul “ PengaruhKomitmen Organisasi terhadap Kinerja karyawan studi 
pada PT EWINDO (Electric Wire Inndonesia) Rancaekek Sumedang ”. 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah dipaparkan diatas, 





a. Bagaimana karyawan yang memiliki Komitmen afektif  dalam 
melaksanakan pekerjaannya, seperti : 
1) keyakinan dan penerimaan tujuan dan nilai organisasi. 
2) keyakinan emsional terhadap organisai 
3) identifikasi dan keterlibatan dalam organisai. 
b. Bagaimana karyawan memiliki Komitmen berkelanjutan terhadap 
kinerjanya, seperti : 
1) Bekerja di perusahaan karena membutuhkannya. 
2) Merasa rugi jika meninggalkan perusahaan. 
c. Bagaimana karyawan memiliki Komitmen normative terhadap 
kinerjanya, seperti : 
1) Perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi. 
2) Keyakinan terhadap tanggung jawab pada  organisasi 
1.3 Rumusan Penelitian 
Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja sehingga masalah yang diteliti dalam penelitian ini dapat 
dirumuskan sebagai berikut : 
1. Bagaimana pengaruh Komitmen afektif  terhadap kinerja karyawan? 
2. Bagaimana pengaruh Komitmen berkelanjutan terhadap kinerja 
karyawan? 





4. Bagaimana pengeruh Komitmen afektif , Komitmen berkelanjutan, 
Komitmen normative secara simultan terhadap kinerjakaryawan? 
1.4 Tujuan Penelitian  
1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen afektif terhadap 
kinerja karyawan. 
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen berkelanjutan 
terhadap kinerja karyawan. 
3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen normatif 
terhadap kinerja karyawan. 
4. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen afektif, 
komitmen berkelanjutan,dan komitmen normatif secara simultan  
terhadap kinerjakaryawan. 
 
1.5 Kegunaan Penelitian 
Hasil penelitian yang dilakukan penulis diharapkan mempunyai 2 (dua) 
kegunaan utama, yaitu (1) Kegunaan Praktis dan (2) Kegunaan Akademis. 
Adapun kegunaan dari hasil penelitian ini adalah : 
Kegunaan Praktis: 
1. Perusahaan  
Diharapkan agar dapat memberikan masukan kepada PT EWINDO 





meningkatkan kinerja  pada karyawan kantor melalui komitmen 
organisasi. 
2. Pihak Terkait (Karyawan) 
Diharapkan agar dapat mengembangkan dan menambahwawasan serta 
masukan informasi mengenai pengaruh komitmen organisasi 
dampaknya terhadap kinerja karyawan pada PT EWINDO. 
Kegunaan Akademis : 
1. Bagi Penulis 
Untuk menambah wawasan dan pengetahuan mengenai pengaruh 
komitmen organisasional dampaknya terhadap kinerja karyawan pada 
suatu perusahaan. 
2. Bagi Peneliti Lain 
Hasil peneitian ini mudah-mudahan dapat menjadi tambahan informasi 
dan menambah ilmu pengetahuan mengenai pengaruh komitmen 
organisasional dampaknya terhadap kinerja karyawan 
3. Bagi Pengembang Ilmu 
Sebagai informasi khususnya mengenai pengaruh komitmen 









1.6 Kerangka Teoritis 
Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah suatu ilmu 
atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga 
kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat 
digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) bersama 
perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. MSDM didasari 
pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia- bukan mesin - dan 
bukan semata menjadi sumber daya bisnis. 
Komitmen organisasi merupakan ukuran kesediaan karyawan bertahan 
dengan sebuah perusahaan di waktu yang akan datang. komitmen kerap kali 
mencerminkan kepercayaan karyawan terhadap misi dan tujuan organisasi, 
kesediaan melakukan usaha dalam menyelesaikan pekerjaan, serta hasyrat terus 
bekerja disana. komitmen biasanya lebih kuat diantara karyawan lama, mereka 
yang telah mengalami kesuksesan pribadi dalam organisasi, dan mereka yang 
bekerja di dalam tim yang berkomitmen. 
Dalam komitmen organisasi terdapat beberapa unsur-unsur yang saling 
berhubungan dan mengikat satu sama lain sebagaimana diutarakan oleh 
Moekijat (2001) terdapat 3 (tiga) unsur yang dapat mempengaruhi komitmen 
organisasi seorang pegawai. Adapun tiga unsur tersebut adalah : 
a. Hubungan Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Karyawan 





c. Hubungan Komitmen Normative Terhadap Kinerja Karyawan 
Sebagai keadaan psikologis yang baik cirri hubungan karyawan dengan 
organisasi atau memiliki implikasi untuk mempengaruhi apakah karyawan akan 
terus dengan organisasi. 
Sedangkan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 
Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa Kinerja adalah prestasi kerja 
atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai Sumber 
Daya Manusia persatuan periode waktu tertentu dalam melaksanakan tugas 
kerjanya dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya yang diakibatkan 
oleh kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk terus 
meningkatkan prestasinya, yang akan dinilai atasan, sehingga karyawan akan 
terus berusaha untuk meningkatkan kinerja/prestasinya, dan karyawan akan 
mendapatkan imbalan yang sesuai dengan pekerjaan yang dikerjakannya. 
Dengan adanya peningkatan kinerja karyawan akan dapat memantu perusahaan 
mencapai tujuan dan memberikan pelayanan yang baik bagi masyarakat secara 
efektif dan efisien. 
Dalam pelaksanaan sebuah kinerja seorang pegawai ada beberapa 
dimensi yang dapat dijadikan pedoman oleh pihak pihak yang berkepentingan 
sebagaimana diutarakan oleh Sedarmayanti dalam kinerja seorang pegawai 





1. Kualitas Kerja (Quality of Work) 
2. Ketepatan waktu (Promptness) 
3. Inisiatif (Initiative) Kemampuan (Capability) 
4. Komunikasi terbuka (Communication)  
Dari berbagai penjelasan di atas mengenai arti dan dimensi dari 
manajemen sumber daya manusia, Komitmen organisasi dan Kinerja pegawai 
dapat digambarkan dalam bentuk tabel. Adapun bentuk tabel untuk variabel-













Makro, Jakarta : 
Djambatan  
Manajemen sumber daya 
manusia, disingkat MSDM, 
adalah suatu ilmu atau cara 
bagaimana mengatur hubungan 
dan peranan sumber daya (tenaga 
kerja) yang dimiliki oleh 
individu secara efisien dan efektif 
serta dapat digunakan secara 
maksimal sehingga tercapai 
tujuan (goal) bersama 






masyarakat menjadi maksimal. 
MSDM didasari pada suatu 
konsep bahwa setiap karyawan 
adalah manusia- bukan mesin - 
dan bukan semata menjadi 








Bandung : Cv 
Mandar Maju 
Komitmen organisasi merupakan 
ukuran kesediaan karyawan 
bertahan dengan sebuah 
perusahaan di waktu yang akan 
datang. komitmen kerap kali 
mencerminkan kepercayaan 
karyawan terhadap misi dan 
tujuan organisasi, kesediaan 
melakukan usaha dalam 
menyelesaikan pekerjaan, serta 
hasyrat terus bekerja disana. 
komitmen biasanya lebih kuat 
diantara karyawan lama, mereka 
yang telah mengalami kesuksesan 
pribadi dalam organisasi, dan 
mereka yang bekerja di dalam tim 




a) keyakinan emsional 
terhadap organisai. 
b) identifikasi dan 
keterlibatan dalam 
organisai. 
c) keyakinan dan 
penerimaan tujuan dan 
nilai organisasi. 
2. Hubungan Komitmen 
Berkelanjutan 
Terhadap Kinerja 
a) Bekerja di perusahaan 
karena 
membutuhkannya. 
b) Merasa rugi jika 
meninggalkan 
perusahaan. 
3. Hubungan Komitmen 
Normative Terhadap 
Kinerja Karyawan 
a) Perasaan wajib untuk 
tetap berada dalam 
organisasi. 
b) Keyakinan terhadap 
tanggung jawab pada  















Kinerja merupakan sistem yang di 
gunakan untuk melihat dan 
mengetahui apakah seorang 
karyawan telah melaksanakan 
pekerjaannya secara keseluruhan , 
atau merupakn perpaduan dari 
hasil kerja (apa yang harus di 
capai seseorang) dan kompetensi 
(bagaimana seseorang 
mencapainya).  
1. Kualitas Kerja 
(Quality of Work) 
1. Tingkat hasil kerja 
yang diperoleh 
2. Tingkat kesesuaian 
hasil kerja dengan 
tujuan organisasi 
3. Tingkat manfaat 
hasil kerja 
2. Ketepatan waktu 
(Promptness) 




2. Tingkat ketepatan 
rencana kerja 
dengan hasil kerja 
3. Tingkat ketepatan 
waktu dalam 
menyelesaikan tugas 
3. Inisiatif (Initiative) 
Kemampuan 
(Capability) 
1. Tingkat pemberian 
ide/gagasan dalam 
berorganisasi 











5. Tingkat kemampuan 
memanfaatkan 
sumber daya atau 
potensi 
4. Komunikasi terbuka 
(Communication) 
1. Tingkat perhatian 
pemimpin dalam 
pekerjaan 
2. Tingkat perhatian 
pemimpin diluar 
pekerjaan 








Dari tabel di atas dapat diketahui  bahwa dalam penelitian ini terdapat 
dua variabel yaitu variabel x (Komitmen Organisasi) dan variabel Y (kinerja). 
























Moekijat, 2001, Manajemen Personalia 
dan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Komitmen Berkelanjutan 
Komitmen Normatif 
Sedarmayanti. 2006. Manajemen 
SDM cetakan 1. PT. Refika 
Aditama. Bandung 
a) keyakinan emsional 
terhadap organisai. 
b) identifikasi dan 
keterlibatan dalam 
organisai. 
c) keyakinan dan 
penerimaan tujuan dan 
nilai organisasi 
a. Bekerja di perusahaan 
karena 
membutuhkannya. 
b. Merasa rugi jika 
meninggalkan 
perusahaan. 
a. Perasaan wajib untuk 
tetap berada dalam 
organisasi. 
b. Keyakinan terhadap 
tanggung jawab pada  
organisasi.   
1. Kualitas Kerja (Quality 
of Work) 
2. Ketepatan waktu 
(Promptness) 
3. Inisiatif (Initiative) 











Kesimpulan Dan Hasil 
Penelitian 
Persamaan Perbedaan 
yenny verawati  















penelitian dan atas dasar 
hasil pengujian hipotesis, 
secara keseluruhan 
penulisan skripsi dapat 
diambil kesimpulan 
secara parsial variabel 





variabel partisipasi tidak 
terbukti memiliki 
pengaruh terhadap 
kinerja karyawan. hal ini 
dapat dibuktikan dari 
hasil uji hipotesis yang 
menunjukkan bahwa 
nilai t hitung masing – 
masing variabel 
komitmen organisasi, dan 
motivasi = 2,192 dan ; 
2,166 ternyata lebih 
besar dari t tabel = 2,021. 
sedangkan berdasarkan 
hasil uji hipotesis yang 
menunjukkan nilai t 
hitung variabel 
partisipasi –1,148 lebih 
kecil dari t tabel = 2,021. 
secara berganda 
komitmen organisasi, 




karyawan. hal ini dapat 

















nilai f hitung = 4,504 
ternyata lebih besar dari f 
tabel = 2,839 variabel 
yang memiliki pengaruh 
paling besar terhadap 
variabel kinerja 
karyawan adalah variabel 
motivasi. 



















dari hasil uji t 
menunjukkan bahwa  
hipotesis pertama yaitu 
komitmen organisasional  
secara parsial 
berpengaruh tidak  
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
dari hasil penelitian 
diatas dapat disimpulkan  
bahwa dalam menilai 
tinggi  
rendahnya kinerja 
karyawan bagian  
akuntansi, dapat dilihat 
dari seberapa besar 
motivasi yang diberikan 
perusahaan kepada  
karyawan. seseorang 
yang mempunyai  
motivasi yang tinggi 
terhadap pekerjaannya  
cenderung untuk 
melakukan pekerjaannya  












yang diteliti  










untuk mencapai kinerja 
karyawan akan lebih  
cepat/peka melalui 
menciptaan komitmen  
para karyawan terhadap 
perusahaan.  
komitmen yang dapat 






















karyawan terutama  
komitmen afektif dan 
komitmen kontinuan.  
komitmen afektif adalah 






keterlibatan karyawan  
dengan kegiatan di 
perusahaan. karyawan 
dengan komitmen afektif 
yang tinggi akan  
terus menjadi bagian dari 
perusahaan karena 
memiliki keinginan 
untuk itu. sedangkan 
komitmen kontinuan 




mereka akan merasa rugi 
jika harus meninggalkan 






Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 





kalimat pertanyaan. (Sugiyono: 2010). Dengan demikian hipotesis pada 
penelitian ini adalah: 
1 H1 :   Terdapat pengaruh dari komitmen afektif terhadap kinerja karyawan 
H0  :   Tidak terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan. 
2 H1 : Terdapat pengaruh dari komitmen berkelanjutan terhadap kinerja 
karyawan. 
H0:   Tidak terdapat pengaruh komitmen berkelanjutan terhadap kinerja 
karyawan 
3 H1 : Terdapat pengaruh dari komitmen normative terhadap kinerja 
karyawan. 
H0 : Tidak terdapat pengaruh komitmen normative terhadap kinerja 
karyawan. 
4 H1 : Terdapat pengaruh  komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan 
komitmen normative secara simultan terhadap kinerja karyawan.. 
H0 : Tidak terdapat pengaruh komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, 
dan komitmen normative secara simultan terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
